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BAB II 
TINJAUAN PUSTAKA 
 
A. Tinjauan Penelitian Terdahulu 
1. Deewar Mahesa. (2010) dalam Analisis Pengaruh Motivasi dan 
Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan dengan Lama Bekerja 
sebagai Variabel Moderating Studi pada PT. Coca Cola Amatil Indonesia 
mengatakan bahwa kepuasan kerja yang dialami oleh karyawan 
berpengaruh terhadap kinerja. Semakin tinggi kepuasan kerja yang 
dirasakan oleh karyawan, maka kinerja karyawan akan meningkat. 
Motivasi kerja yang dialami oleh karyawan berpengaruh terhadap 
terhadap kinerja. Semakin tinggi kepuasan kerja yang dirasakan oleh 
karyawan, maka kinerja karyawan akan meningkat. Variabel motivasi 
karyawan dengan lama bekerja sebagai variabel moderating tidak 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Variabel kepuasan kerja 
berpengaruh terhadap kinerja dan variabel lama bekerja yang menjadi 
variabel moderating mempunyai nilai yang signifikan dan positif, 
sehingga secara signifikan akan memperkuat pengaruh kepuasan kerja 
terhadap kinerja karyawan. 
2. Pitra Yusuf Aditya, Rini Nugraheni. (2014) dalam Pengaruh Motivasi 
terhadap Kinerja Karyawan dengan Budaya Organisasi sebagai Variabel 
Moderating Studi pada PT. Randugarut Plastic Indonesia mengatakan 
bahwa dengan mengunakan regresi linier berganda menunjukkan bahwa 
motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. Randugarut 
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Plastic Indonesia. Interaksi antara motivasi terhadap kinerja karyawan 
dengan budaya organisasi sebagai variabel moderating menunjukkan 
bahwa motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. 
Randugarut Plastic Indonesia dengan budaya organisasi sebagai 
moderating. 
3. Dewi Lina. (2014) dalam Analisis Pengaruh Kepemimpinan dan Budaya 
Organisasi terhadap Kinerja Pegawai dengan Sistem Reward sebagai 
Variabel Moderating mengatakan bahwa kepemimpinan dan budaya 
organisasi secara serempak berpengaruh terhadap kinerja pegawai biro 
UMSU. Hal ini berarti kepemimpinan dan budaya organisasi kurang kuat 
untuk mempengaruhi kinerja pegawai Biro UMSU. Kepemimpinan 
secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Biro 
Universitas Muhammadiyah Sumatera. Sedangkan budaya organisasi 
berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja pegawai biro UMSU. 
Sistem Reward tidak mempengaruhi hubungan antara kepemimpinan dan 
budaya organisasi dengan kinerja pegawai Biro UMSU. Hal ini 
dimungkinkan karena reward yang diberikan kepada pegawai Biro 
UMSU bukan berdasarkan beban kerja namun berdasarkan masa kerja, 
golongan dan jabatan serta tingkat kehadiran pegawai. 
4. Isni Purwanti. (2016) dalam Pengaruh Motivasi, Lingkungan Kerja 
dengan Religiustias sebagai Variabel Moderating terhadap Produktivitas 
Kerja Karyawan mengatakan bahwa dari hasil penelitian motivasi 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas kerja 
karyawan. Hasil penelitian lingkungan kerja berpengaruh negative 
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signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan. Pengaruh hubungan 
religiusitas terhadap variabel motivasi dan lingkungan kerja terhadap 
produktivitas kerja karyawan. Hasil penelitian bahwa religiusitas 
memperkuat variabel motivasi dan lingkungan kerja terhadap 
produktivitas kerja karyawan. 
5. Fasochah. (2014) dalam Spiritual Leadership Memoderasi Pengaruh 
Antara Motivasi Spiritual Karyawan Terhadap Kinerja Religius Studi 
Kasus Di Kawasan Industri Kecil Dan Menengah Kabupaten Kendal 
mengatakan bahwa hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa nilai t 
hitung dari pengaruh variabel motivasi spiritual terhadap kinerja religius. 
Dengan demikian hipotesis bahwa motivasi spiritual berpengaruh positif 
terhadap kinerja religius karyawan pada kawasan industri kecil dan 
menengah kabupaten kendal terbukti. Hasil analisis regresi moderasi atau 
uji interaksi menunjukkan bahwa t hitung dari interaksi antara variabel 
motivasi spritual dengan variabel spiritual leadhership terhadap variabel 
kinerja religius dengan angka signifikan dengan B2 yang positif. Dengan 
demikian bahwa hipotesis (H2) variabel spiritual leadhership memoderasi 
positif pengaruh variabel motivasi spiritual terhadap kinerja religius 
terbukti. 
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Tabel 2.1 
Sintesis Penelitian 
No. Nama & 
Judul  
Penelitian 
Variabel Metode 
Penelitian 
dan Alat 
Analisis 
Hasil Analisis Perbedaan  Persamaan 
1 Deewar 
Mahesa, 
Analisis 
Pengaruh 
Motivasi 
dan 
Kepuasan 
Kerja 
terhadap 
Kinerja 
Karyawan 
dengan 
Lama 
Bekerja 
sebagai 
Variabel 
Moderatin
g Studi 
pada PT. 
Coca Cola 
Amatil 
Indonesia 
Motivasi 
(X1) 
Kepuasan 
Kerja (X2) 
Kinerja 
Karyawan 
(Y) 
Lama 
bekerja 
(Moderating
) 
Metode 
kuantitatif 
dengan 
Analisis 
regresi 
linier 
berganda 
kepuasan kerja 
yang dialami oleh 
karyawan 
berpengaruh 
terhadap kinerja. 
Motivasi kerja 
yang dialami oleh 
karyawan 
berpengaruh 
terhadap terhadap 
kinerja. Variabel 
motivasi 
karyawan dengan 
lama bekerja 
sebagai variabel 
moderating tidak 
berpengaruh 
terhadap kinerja 
karyawan. 
Variabel 
kepuasan kerja 
berpengaruh 
terhadap kinerja 
dan variabel lama 
bekerja yang 
menjadi variabel 
moderating 
mempunyai nilai 
yang signifikan 
dan positif, 
Terletak 
pada 
variabel 
yang 
digunakan, 
penelitian 
sekarang 
menggunak
an nilai-
nilai islam 
sebagai 
variabel 
moderasi 
Teknik 
analisis data 
yang 
digunakan, 
menggunak
an analisis 
regresi 
linier 
berganda, 
penelitian 
dilakukan di 
perusahaan. 
2 Pitra 
Yusuf 
Aditya, 
Rini 
Nugraheni
, Pengaruh 
Motivasi 
terhadap 
Kinerja 
Karyawan 
Motivasi 
(X) 
Kinerja 
Karyawan 
(Y) 
Budaya 
Organisasi 
(Moderating
Metode 
Kuantitatif 
dengan 
Analisis 
regresi 
linier 
berganda 
motivasi 
berpengaruh 
terhadap kinerja 
karyawan pada 
PT. Randugarut 
Plastic Indonesia. 
Interaksi antara 
motivasi terhadap 
kinerja karyawan 
dengan budaya 
Teretak 
pada 
variabel 
yang 
digunakan, 
variabel 
yang 
digunakan 
pada 
penelitian 
Terletak 
pada 
analisis 
yang 
digunakan, 
menggunak
an analisis 
regresi 
linier 
berganda, 
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No. Nama & 
Judul  
Penelitian 
Variabel Metode 
Penelitian 
dan Alat 
Analisis 
Hasil Analisis Perbedaan  Persamaan 
dengan 
Budaya 
Organisasi 
sebagai 
Variabel 
Moderatin
g Studi 
pada PT. 
Randugar
ut Plastic 
Indonesia 
) organisasi sebagai 
variabel 
moderating 
menunjukkan 
bahwa motivasi 
berpengaruh 
terhadap kinerja 
karyawan pada 
PT. Randugarut 
Plastic Indonesia 
dengan budaya 
organisasi sebagai 
moderating. 
terdahulu 
budaya 
organisasi 
sebagai 
variabel 
moderasi. 
variabel 
yang 
digunakan 
yaitu 
motivasi 
(X1) dan 
kinerja (Y) 
3 Dewi 
Lina, 
Analisis 
Pengaruh 
Kepemim
pinan dan 
Budaya 
Organisasi 
terhadap 
Kinerja 
Pegawai 
dengan 
Sistem 
Reward 
sebagai 
Variabel 
Moderatin
g 
Kepemimpi
nan (X1) 
Budaya 
Organisasi 
(X2) 
Sistem 
Reward 
(X3) 
Kinerja 
Karyawan 
(Y) 
Metode 
Kuantitatif 
dengan 
Analisis 
regresi 
linier 
berganda. 
kepemimpinan 
dan budaya 
organisasi secara 
serempak 
berpengaruh 
terhadap kinerja 
pegawai biro 
UMSU. 
Kepemimpinan 
secara parsial 
berpengaruh 
signifikan 
terhadap kinerja 
pegawai Biro 
Universitas 
Muhammadiyah 
Sumatera. Sistem 
Reward tidak 
mempengaruhi 
hubungan antara 
kepemimpinan 
dan budaya 
organisasi dengan 
kinerja pegawai 
Biro UMSU. 
Terletak 
pada 
variabel 
yang 
digunakan, 
pada 
penelitian 
terdahulu 
sistem 
reward 
sebagai 
variabel 
moderasi. 
Terletak 
pada 
analisis 
yang 
digunakan,
menggunak
an analisis 
regresi 
linier 
berganda 
4 Isni 
Purwanti, 
Pengaruh 
motivasi, 
Motivasi(X
1) 
Lingkungan 
Metode 
kuantitatif 
dengan 
analisis 
Motivasi 
berpengaruh 
positif dan 
signifikan 
Terletak 
pada 
variabel 
yang 
Terletak 
pada 
analisis 
yang 
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No. Nama & 
Judul  
Penelitian 
Variabel Metode 
Penelitian 
dan Alat 
Analisis 
Hasil Analisis Perbedaan  Persamaan 
lingkunga
n kerja 
dengan 
religiusita
s sebagai 
variabel 
moderatin
g terhadap 
produktivi
tas kerja 
karyawan 
studi PT. 
Daya 
Manungga
l di kota 
Salatiga 
kerja(X2) 
Religiusitas 
(X3) 
Produktivita
s 
karyawan(Y
) 
 
 
regresi 
linier 
berganda 
terhadap 
produktivitas 
kerja karyawan, 
hasil penelitian 
lingkungan kerja 
berpengaruh 
negative 
signifikan 
terhadap 
produktivitas 
kerja karyawan, 
religiusitas 
memperkuat 
variabel motivasi 
dan lingkungan 
kerja terhadap 
produktivitas 
kerja karyawan. 
digunakan 
dengan 
lingkungan 
kerja 
sebagai X2 
dan 
religiusitas 
sebagai 
variabel 
moderasi 
dan 
produktivita
s sebagai 
(Y) 
digunakan, 
menggunak
an analisis 
regresi 
linier 
berganda 
dan variabel 
moderasi 
mempunyai 
unsur yang 
sama 
5 Fasochah, 
Spiritual 
Leadershi
p 
memodera
si 
pengaruh 
antara 
motivasi 
spiritual 
karyawan 
terhadap 
kinerja 
religius 
studi 
kasus di 
kawasan 
Industri 
kecil dan 
menengah 
kabupaten 
kendal. 
Motivasi 
spiritual 
(X1) 
Spiritual 
Leadership 
(X2) 
Kinerja 
religius (Y) 
Metode 
kuantitatif 
dengan 
analisis 
regresi 
linier 
berganda 
Motivasi 
spriritual 
berpengaruh 
positif terhadap 
kinerja religius 
karyawan pada 
kawasan industri 
kecil & menengah 
kabupaten kendal 
terbukti. 
Variabel motivasi 
spiritual 
leadership 
memoderasi 
positif pengaruh 
variabel motivasi 
spiritual terhadap 
kinerja religius 
terbukti. 
Terletak 
pada 
variabel 
yang 
digunakan 
pada 
penelitian 
saat ini 
menggunak
an nilai-
nilai islam 
sebagai 
variabel 
moderasi, 
dan terdiri 
dari 
motivasi 
(X1) dan 
nilai-nilai 
islam (X2) 
dan kinerja 
karyawan 
(Y) 
Terletak 
pada 
analisis 
yang 
digunakan, 
menggunak
an analisis 
regresi 
linier 
berganda, 
pada 
penelitian 
terdahulu 
teknik 
pengumpula
n data 
menggunak
an random 
sampling 
Sumber: hasil kajian penulis, 2018 
15 
 
B. Tinjauan Pustaka 
1. Motivasi Kerja 
Motivasi berasal dari kata lain “movere” yang berarti dorongan 
atau daya penggerak. Motivasi adalah suatu perangsang keinginan (want) 
daya penggerak kemauan bekerja seseorang, setiap motif mempunyai 
tujuan tertentu yang ingin dicapai. Menurut Hasibuan Motivasi 
mempersoalkan bagaimana cara mendorong gairah kerja bawahan, agar 
mereka mau bekerja keras dengan memberikan semua kemampuan dan 
keterampilan untuk mweujudkan tujuan perusahaan. Motif seringkali 
disamakan dengan dorongan, dorongan atau tenaga tersebut merupakan 
gerak jiwa dan jasmani untuk berbuat, sehingga motif tersebut merupakan 
suatu driving force yang menggerakkan manusia untuk bertingkah laku 
dan perbuatan itu memiliki tujuan tertentu.
4
  
Motivasi merupakan akibat dari interaksi seseorang dengan situasi 
tertentu yang dihadapinya, karena itulah terdapat perbedaan dalam 
kekuatan motivasi yang di tunjukkan oleh seseorang dalam menghadapi 
situasi tertentu dibandingkan dengan orang lain yang menghadapi situasi 
yang sama. Bahkan sesorang akan menunjukkan dorongan tertentu dalam 
menghadapi situasi yang berbeda dan dalam waktu yang berlainan pula. 
Menurut Wexley & Yukl dalam As’ad, memberikan batasan 
mengenai motivasi sebagai the process by which behavior is energized and 
directed. Pengertian motivasi tersebut dapat diartikan sebagai pemberian 
atau penimbulan motif atau dapat pula diartikan sebagai hal atau keadaan 
                                                             
4
 Burhanuddin Yusuf, Manajemen Sumber Daya Manusia di Lembaga Syariah (Jakarta: PT Raja 
Grafindo Persada, 2015), 263. 
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menjadi motif, jadi motivasi adalah sesuatu yang menimbulkan semangat 
atau dorongan kerja. Menurut Hasibuan Motivasi adalah pemberian daya 
penggerak yang menciptakan kgairahan kerja seseorang, agar mereka mau 
bekerja sama, bekerja efektif, dan terintergrasi dengan segala daya 
upayanya untuk mencapai.  
Menurut Robbins dalam Hasibuan mengemukakan motivasi 
sebagai suatu kerelaaan berusaha seoptimal mungkin dalam pencapaian 
tujuan organisasi yang dipengaruhi oleh kemampuan usaha memuaskan 
beberapa kebutuhan individu. Menurut Gitosudarmono Motivasi untuk 
bekerja ini sangat penting bagi tinggi rendahnya produktivitas perusahaan. 
Tanpa adanya motivasi dari para karyawan untuk bekerja sama bagi 
kepentingan perusahaan, maka tujuan yang telah ditetapkan tidak akan 
tercapai. Motivasi yang tinggi dari para karyawan maka hal tersebut 
merupakan jaminan atas keberhasilan perusahaan dala mencapai 
tujuannya.
5
 
2. Teori Motivasi 
Kita mendefinisikan motivasi sebagai proses yang menjelaskan 
mengenai kekuatan arah, dan ketekunan seseorang dalam upaya untuk 
mencapai tujuan. Kekuatan (intensity) menggambarkan seberapa kerasnya 
seseorang dalam berusaha. Dalam upaya mendorong atau mempengaruhi 
secara benar motivasi kerja pegawai sehingga mampu meningkatkan 
kinerja pegawai perlu memahami lebih jauh kebutuhan setiap pegawai 
setelah bergabung dalam suatu organisasi. Adapun teori-teori motivasi 
                                                             
5
 Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: Kencana Prenada Media Group, 
2011),110 
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yang berkaitan dengan kebutuhan pegawai yang diciptakan para ahli 
diantaranya adalah:
6
 
1) F.W. Taylor dengan teori motivasi konvensional 
Teori ini dapat disebutkan bahwa seseorang akan mau berbuat atau 
tidak berbuat didorong oleh ada atau tidak adanya imbalan yang akan 
di peroleh yang bersangkutan. Oleh karena itu seorang pemimpin 
haruslah berusaha memberikan imbalan berbentuk materi, agar 
bawahannya bersedia di perintah melakukan pekerjaan yang telah 
ditentukan. Jadi, dalam teori ini pemberian imbalanlah yang 
memotivasi seseorang untuk melakukan pekerjaan. 
2) Abraham H. Maslow dengan teori Hiearki 
Teori motivasi yang dikembangkan oleh Maslow dalam Greenberg dan 
Baron, mengemukakan bahwa kebutuhan manusia itu dapat 
diklasifikasikan ke dalam lima hierarki, sebagai berikut: 
a. Kebutuhan fisiologis (physiological) 
Kebutuhan untuk mempertahankan hidup ini juga disebut dengan 
kebutuhan psikologis (physiological needs), yaitu kebutuhan untuk 
mempertahankan hidup dari kematian. Kebutuhan ini merupakan 
tingkat paling dasar yang diperkenalkan oleh Maslow. Kebutuhan ini 
meliputi kelaparan, kehausan, kedinginan, kepanasan dan sebagainya. 
b. Kebutuhan rasa aman (safety) 
Setelah kebutuhan tingkat dasar telah terpenuhi, seseorang 
berusaha memenuhi kebutuhan tingkat lebih tinggi. Upaya yang 
                                                             
6
 Ibid, 122-137 
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dapat dilakukan oleh perusahaan untuk memenuhi kebutuhan dan 
keamanan ini dapat melalui: 
a) Selalu memberikan informasi agar para karyawan dalam 
bekerja bersikap hati-hati dan waspada. 
b) Menyediakan tempat kerja aman dari keruntuhan, kebakaran, 
dan sebagainya. 
c) Memberikan perlindungan asuransi jiwa, terutama bagi 
karyawan yang bekerja pada tempat rawan kecelakaan. 
d) Memberi jaminan kepastian kerja, bahwa selama mereka 
bekerja dengan, maka tidak akan di PHK-an, dan adanya 
jaminan kepastianpembinaan karier. 
c. Kebutuhan Hubungan sosial (affiliation) 
Kebutuhan ini merupakan kebutuhan untuk hidup bersama dengan 
orang lain. Kebutuhan ini hanya dapat terpenuhi bersama 
masyarakat, karena memang orang lainlah yang dapat 
memenuhinya, bukan orang lain. Kebutuhan sosial itu meliputi: 
a) Kebutuhan untuk di sayangi, dicintai, dan di terima oleh orang lain. 
b) Kebutuhan untuk dihormati orang lain. 
c) Kebutuhan untuk diikutsertakan dalam pergaulan 
d) Kebutuhan untuk berprestasi. 
d. Kebutuhan Pengakuan (esteem) 
Setiap orang yang normal membutuhkan adanya penghargaan diri 
dan penghargaan prestise diri dari lingkungannya. Semakin tinggi 
status dan kedudukan seseorang dalam perusahaan, maka semakin 
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tinggi pula kebutuhan akan prestise diri yang bersangkutan. 
Penerapan pengakuan atau penghargaan diri ini biasanya terlihat 
dari kebiasaan orang untuk menciptakan simbol-simbol, yang 
dengan simbol itu kehidupan dirasa lebih berharga. 
e. Kebutuhan aktualisasi diri (self actualization) 
Kebutuhan aktualisasi diri merupakan tingkat kebutuhan 
yang paling tinggi. Untuk memenuhi kebutuhan puncak ini 
biasanya seseorang bertindak bukan atas dorongan orang lain, 
tetapi karena kesadaran dan keinginan diri sendiri. Kebutuhan 
aktualisasi diri mempunyai ciri-ciri yaitu:  
a) Tidak dapat dipenuhi dari luar, karena harus dipenuhi dengan 
usaha pribadi itu sendiri. 
b) Pemenuhan kebutuhan aktualisasi diri ini biasanya seiring 
dengan jenjang karier seseorang, dan tidak semua orang 
mempunyai tingkat kebutuhan seperti ini. 
Kekuatan teori Maslow dalam Supriatna, adalah 
kemampuannya untuk mendalami jenis-jenis kebutuhan dan motif yang 
mendorongnya. Sementara itu, segi kelemahannya adalah bahwa 
kebutuhan yang selalu bertingkat sesuai urutannya tidaklah selamanya 
benar dan konsisten. Selain itu, kelemahan yang lain adalah kategori 
dari kebutuhan cenderung hanya ditentukan secara umum.  
3) David McClelland dengan teori motivasi Prestasi 
Ada tiga komponen dasar yang dapat digunakan untuk memotivasi 
orang bekerja, yaitu kebutuhan akan: 
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a. Need for achievment.  
Merupakan kebutuhan untuk mencapai sukses, yang diukur 
berdasarkan standar kesempurnaan dalam diri seseorang. Kebutuhan ini 
berhubungan erat dengan pekerjaan, dan mengarahkan tingkah laku 
pada usaha untuk mencapai prestasi tertentu. 
b. Need for afflication 
Merupakan kebutuhan akan kehangatan dan sokongan dalam 
hubungannya dengan orang lain. Kebutuhan ini mengarahkan 
tingkah laku untuk mengadakan hubungan secara akrab dengan 
orang lain. 
c. Need for power 
Kebtuhan untuk menguasai dan memengaruhi terhadap orang lain, 
kebutuhan ini menyebabkan orang yang bersangkutan tidak atau 
kurang memperdulikan perasaan orang lain. 
4) Clayton P. Alderfer dengan Teori ERG 
Clayton P. Alderfer, mengemukakan bahwa teorinya dengan nama 
teori ERG ( Existence, Relatedness, Growth). Teori ini merupakan 
modifikasi dari teori hierarki kebutuhan Maslow. Dimaksudkan untuk 
memperbaiki beberapa kelemahan teori Maslow. Dalam modifikasi ini 
memanfaatkan kelima tingkat kebutuhan Maslow menjadi tiga macam 
kebutuhan saja. 
a. Existence (Keberadaan) 
Existence merupakan, kebutuhan seseorang untuk dapat dipenuhi 
dan terpeliharanya keberadaan yang bersangkutan sebagai seorang 
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manusia di tengah-tengah masyarakat atau perusahaan. Existence ini 
meliputi kebutuhan psikologi (rasa lapar, haus, tidur) dan kebutuhan 
rasa aman. Oleh karena kebutuhan ini amat mendasar untuk dipenuhi 
dengan sebaik-baiknya, agar konsentrasi pikiran dan perhatian 
karyawannya terpusat untuk melaksanakan pekerjaan.  
b. Relatedness (Kekerabatan) 
Kekerabatan merupakan keterkaitan antara seseorang dengan 
lingkungan sosialsekitarnya. Setiap orang dalam hidup dan 
pekerjaannya selalu berhubungan dengan orang. Dalam teori 
kekerabatan ini mencakup smua kebutuhan yang melibatkan 
hubungan seseorang dengan orang lain. Mereka akan terlibat dalam 
kegiatan saling menerima, pemberian pengertian, dan sebagainya 
yang merupakan proses kekerabatan. Kebutuhan ini sebanding 
dengan kebutuhan rasa aman, kebutuhan sosial dan sebagian 
kebutuhan pristise, dalam teori Maslow. Seorang pemimpin yang 
mempunyai bawahan haruslah memperhatikan kebuthan 
kekerabatan ini yang terdapat pada diri setiap orang, berupaya 
untuk memenuhuninya dengan sempurna. 
c. Growth (Pertumbuhan) 
Kebutuhan akan pertumbuhan dan perkembangan ini merupakan 
kebutuhan yang berkaitan dengan pengembangan potensi diri 
seseorang, seperti pertumbuhan kreativitas dan pribadi. Kebutuhan 
ini sebanding dengan kebutuhan harga diri dan perwujudan diri. 
Dalam kebutuhan ini akan dikombinasikan kedua kebutuhan ini, 
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walaupun dilihat dari kebutuhan masing-masing yang amat 
berbeda, akan tetapi fokus perhatian dan perkembangan, maka cara 
pengkombinasian ini dapat diterima. Bila kebutuhan ini dapat 
dipenuhi, diikuti pribadi yang bersangkutan mendorong dirinya 
untuk secara penuh mengembangkan kapasitas pribadinya sendiri. 
Adapun teori kepuasan menurut Alderfer dalam Stoner dan Freeman 
mengemukakan bahwa teori eksistensi, hubungan danpertumbuhan 
(ERG) ini membedakan dua hal dasar. Pertama, memecahkan kebutuhan-
kebutuhan ke dalam tiga kategori: Kebutuhan eksistensi (kebutuhan 
fundamental), kebutuhan hubungan (kebutuhan akan hubungan 
interpersonal), dan kebutuhan pertumbuhan (kebutuhan kreativitas 
personal atau pengaruh produktif). Kedua, dan lebih penting menekankan 
bahwa bila kebutuhan yang lebih tinggi dikecewakan, kebutuhan yang 
lebih rendah walaupun sudah dipenuhi akan muncul kembali. 
Teori ERG ini oleh para ahli dianggap lebih mendekati keadaan 
sebenarnya berdasarkan fakta-fakta empiris. Perbedaannya antara teori 
ERG dengan Maslow needs hierarchy theory adalah: 
a) Teori ERG menyatakan bahwa lebih dari satu kebutuhan yang 
dapat bekerja pada saat yang bersamaan, artinya tidak selalu harus 
bertingkat-tingkat seperti yang dikemukakan Maslow. 
b) Teori ERG, menyatakan bahwa jika untuk mencapai pemuasan 
kebutuhan yang lebih tinggi sulit dicapai keinginan untuk 
memuaskan kebutuhan yang lebih rendah menjadi meningkat. Ayat 
Alqur’an mengenai kebutuhan Growth sebagai berikut: 
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3. Faktor- faktor yang mempengaruhi Motivasi 
Motivasi sebagai proses psikologis dalam diri seseorang akan dipengaruhi 
oleh beberapa faktor. Faktor-faktor tersebut dapat dibedakan atas faktor 
intern dan ekstern yang berasal dari karyawan:
7
 
a) Faktor Intern  
Faktor intern yang dapat mempengaruhi pemberian motivasi pada 
seseorang antara lain: 
1) Keinginan untuk dapat hidup 
Keinginan untuk dapat hidup merupakan kebutuhan setiap manusia 
yang hidup di muka bumi ini, untuk mempertahankan hidup ini 
orang mengerjakan apa saja, apakah pekerjaan itu baik atau jelek, 
apakah halal atau haram dan sebgainya. Keinginan untuk dapat 
hidup meliputi kebutuhan untuk memperoleh kompensasi yang 
memadai, Pekerjaan yang tetap walaupun penghasilan tidak begitu 
memadai, Kondisi kerja yang aman dan nyaman. 
2) Keinginan untuk dapat memiliki. 
Keinginan untuk dapat memiliki benda dapat mendorong seseorang 
untuk mau melakukan pekerjaan. Hal ini banyak kita alami dalam 
kehidupan sehari-hari, bahwa keinginan yang keras untuk dapat 
memiliki itu dapat mndorong orang untuk mau bekerja. 
3) Keinginan untuk dapat memperoleh penghargaan 
Seseorang mau bekerja disebabkan adanya kegiatan untuk diakui, 
dihormati oleh orang lain. Untuk memperoleh status sosial yang 
                                                             
7
 Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: Kencana Prenada Media Group, 
2011), 116. 
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lebih tinggi, seseorang harus mau mengeluarkan uangnya, untuk 
memperoleh uang itu pun ia harus bekerja keras. Jadi, harga diri, 
nama baik, kehormatan yang ingin dimiliki itu harus diperankan 
sendiri, mungkin dengan bekerja keras memperbaiki nasib, mencari 
rezeki, sebab status untuk diakui sebagai orang yang terhormat 
tidak mungkin diperoleh bila yang bersangkutan termasuk pemalas, 
tidak mau bekrja, dan sebagainya. 
4) Keinginan untuk memperoleh pengakuan 
Keinginan untuk memperoleh pengakuan dapat meliputi hal-hal 
sebagai berikut: 
a. Adanya penghargaan terhadap prestasi 
b. Adanya hubungan kerja yang harmonis dan kompak. 
c. Pimpinan yang adil dan bijaksana 
d. Perusahaan tempat bekerja dihargai oleh masyarakat 
5) Keinginan untuk Berkuasa 
Keinginan untuk berkuasa akan mendorong seseorang untuk 
bekerja. Keinginan berkuasa ini kadang-kadang dapat dipenuhi 
dengan cara-cara tidak terpuji, namun cara-cara yang dilakukannya 
itu masih termasuk bekerja juga. Apalagi keinginan untuk berkuasa 
atau menjadi pemimpin itu dalam arti positif, yaitu ingin dipilih 
menjadi ketua atau kepala, tentu sebelumnya si pemilih telah 
melihat dan menyaksikan sendiri bahwa orang itu benar-benar mau 
bekerja, sehingga ia pantas untuk dijadikan penguasa dalam unit 
organisasi/kerja. 
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Walaupun kadar kemampuan kerja itu berbeda-beda untuk setiap 
orang, tetapi pada dasarnya ada hal-hal yang umum yang harus 
dipenuhi untuk mendapatkannya kepuasan kerja bagi para karyawan. 
Karyawan akan dapat merasa puas bila dalam pekerjaan terdapat: 
a. Hak otonomi 
b. Variasi dalam melakukan pekerjaan 
c. Kesempatan untuk memberikan sumbangan pemikiran. 
d. Kesempatan memperoleh umpan balik tentang hasil 
pekerjaan yang telah dilakukan. 
b) Faktor Ekstern 
Faktor Ekstern juga tidak kalah peranannya dalam melemahkan 
motivasi kerja seseorang. Faktor-faktor ekstern itu adalah: 
1) Kondisi Lingkungan Kerja 
Lingkungan pekerjaan adalah keseluruhan sarana dan prasarana kerja 
yang ada disekitar karyawan yang sedang melakukan pekerjaan yang 
dapat memengaruhi pelaksanaan pekerjaan. Lingkungan kerja ini 
meliputi tempat bekerja, fasilitas dan alat bantu pekerjaan, kebersihan, 
pencahayaan, ketenangan, termasuk juga hubungan kerja antara orang-
orang yang ada di tempat tersebut. Lingkungan yang bersih dan nyaman 
akan memotivasi para karyawan untuk melakukan pekerjaannya dengan 
baik, sebaliknya lingkungan yang buruk dan tidak nyaman akan 
menimbulkan cepat lelah dan menurunkan kreativitas. 
2) Kompensasi yang memadai 
Kompensasi merupakan sumber penghasilan utama bagi karyawan 
untuk menhidupi diri beserta keluarganya. Kompensasi yang 
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memadai merupakan alat motivasi yang paling ampuh bagi 
perusahaan untuk mendorong para karyawan bekerja dengan baik. 
Kompensasi yang kurang memadai akan membuat karyawan kurang 
tertarik untuk bekerja keras. Kompensasi sangat mempengaruhi 
motivasi kerja para karyawan. 
3) Supervisi yang baik 
Fungsi supervisi dalam suatu pekerjaan adalah memberikan pengarahan, 
membimbing kerja para karyawan, agar dapat melakukan kerja dengan 
baik tanpa membat kesalahan. Posisi supervisi sangat dekat dengan 
karyawan dan selalu menghadapi para karyawan dalam melaksanakan 
tugas sehari-hari. Peran supervisor yang melakukan pekerjaan supervisi 
sangat mempengaruhi motivasi kerja para karyawan. Supervisi yang 
memiliki sifat dekat dengan karyawan, menguasai pekerjaan dan penuh 
dengan sifat kepemimpinan, maka suasana kerja akan bersemangat. 
Supervisor yang angkuh mau benar sendiri, tidak mau mendengarkan 
keluhan para karyawan, akan menciptakan situasi kerja yang tidak 
mengenakkan, dan dapat menurunkan semangat kerja. 
4) Adanya Jaminan Pekerjaan 
Setiap orang akan mau bekerja mati-matian mengorbankan apa yang 
ada pada dirinya untuk perusahaan, kalau yang bersangkutan merasa 
ada jaminan karier yang jelas dalam melakukan pekerjaan. 
Karyawan bekerja bukannya untuk hari ini saja, tetapi mereka 
berharap akan bekerja sampai tua cukup dalam satu perusahaan saja, 
tidak usah sering kali pindah. Hal ini akan dapat terwujud bila 
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perusahaan dapat memberikan jaminan karier untuk masa depan, 
baik jaminan adanya promosi jabatan, pangkat, maupun jaminan 
pemberian kesempatan untuk mngembangkan potensi diri. 
5) Status dan Tanggung Jawab. 
Status atau kedudukan dalam jabataan tertentu merupakan dambaan 
setiap karyawan dalam bekerja. Mereka bukan hanya mengharapkan 
kompensasi semata, tetapi pada satu masa mereka juga berharap akan 
dapat kesempatan menduduki jabatan dalam suatu perusahaan. 
Dengan menduduki jabatan, orang merasa dirinya akan dipercaya, 
diberi tanggung jawab dan wewenang yang besar untuk melakukan 
kegiatan-kegiatan. 
6) Peraturan yang fleksibel 
Bagi perusahaan besar, biasanya sudah ditetapkan sistem dan 
prosedur kerja yang harus dipatuhi oleh seluruh karyawan. Sistem 
dan prosedur kerja ini dapat disebut peraturan yang berlaku dan 
bersifat mengatur dan melindungi para karyawan. Semua ini 
merupakan aturan main yang mengatur hubungan kerja antar 
karyawan dengan perusahaan, termasuk hak dan kewajiban para 
karyawan, pemberian kompensasi, promosi, mutasi dan sebagainya. 
4. Motivasi kerja dalam perpektif Islam 
Mencari nafkah dalam islam adalah sebuah kewajiban. Islam adalah 
agama yang fitrah, yang sesuai dengan kebutuhan manusia, diantaranya adalah 
kebutuhan fisik. Salah satu cara memenuhi kebutuhan fisik itu ialah bekerja. 
Motivasi kerja dalam islam bukanlah untuk mengejar hidup hedonis, bukan juga 
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untuk status, apalagi mengejar kekayaan dengan segala cara. Dengan demikian, 
motivasi kerja islam bukan hanya untuk memenuhi nafkah semata tetapi sebagai 
kewajiban beribadah kepada Allah SWT setelah ibadah fardhu lainnya. 
(QS Az-Zumar: 39) 
 َْ ى ُّ ٍََْعر َفْىََسف ۖ ًٌ ِ بَع ًِِّٔإ ُْ ُِىَزٔبَى َِ  َٰىٍَع اُىٍ َّ ْعا َِ َْىل َبٌ ًْ ُل 
“Katakanlah, “Hai kaumku, Bekerjalah sesuai dengan keadaanmu, 
Sesungguhnya aku akan bekerja (Pula), Maka kelak kamu akan 
mengetahui.” (QS.Az-Zumar:39)8 
 
Menurut Rahman Motivasi kerja islam adalah komitmen terkait pekerjan 
yang berasal dari hubungan seorang karyawan dengan tuannya. Selama ini 
banyak orang bekerja untuk mengejar materi belaka demi kepentingan duniawi, 
mereka tak sedikitpun mempedulikan kepentingan akhirat kelak. Oleh karena itu 
sebaiknya pekerja perlu memiliki motivasi yang dapat memberikan kepribadian 
yang baik dan dibenarkan oleh islam. Islam memandang motivasi sebagai hal 
yang sangat penting, sebagaimana dalam Firmannya. Q.S. Saba’: 3-4.  
 ُةُْضَعٌ َلَ ۖ ِْتٍَغٌْ ا ُِ ٌِ بَع ُْ ُىٍََِّْٕرَأَزٌ ًِّثَسَو َٰىٍَث ًْ ُل  ُۖخَعبَّسٌا َبٍِْٕرَأر َلَ اوَُشفَو َٓ ٌِزٌَّا َيَبلَو ُُ ْٕ َع  
 ُيَبْمث ِ ٍةَبزِو ًِف َِّلَإ َُشجَْوأ َلََو َهٌِ َٰر ْٓ ِ  َُشغَْصأ َلََو ِضَْسْلْا ًِف َلََو ِداَوب َّ َّسٌا ًِف ٍح ََّسر 
  ٍٓ ٍِج ُِ  ٌُ ٌِشَو ٌقْصِسَو ٌحَشِفْغ َِ  ُْ َُهٌ َِهئ
ٌَُٰوأ ۚ ِدبَحٌِ ب َّصٌا اُىٍ ِّ َعَو اُىٕ َِ آ َٓ ٌِزٌَّا َيِضَْجٌٍِ 
“ Dan orang-orang kafir berkata, “ Hari berbangkit itu tidak akan 
datang kepada kami,” katakanlah,” pasti datang, demi Tuhanku yang 
mengetahui yang ghaib, sesungguhnya kiamat itu pasti akan datang 
kepadamu. Tidak ada tersembunyi darinnya seberat dzarrahpun yang 
ada dilangit dan yang ada di bumi dan tidak ada pula yang lebih kecil 
dari itu dan yang lebih besar melainkan termaktub dalam kitab yang 
nyata (3). Agar Allah memberi balasan kepada orang-orang yang 
baginya ampunan dan rezeki yang mulia.” (Q.S. Saba’:3-4).9 
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 Bhirawa Anoraga, “ Motivasi Kerja Islam dan Etos Kerja Islam Karyawan Bank Jatim Syariah 
Cabang Surabaya”, JESTT Vol.2 No.7 Juli 2015 
9
 Siti Anisah “Pengaruh Motivasi Kerja Islami dan Pelatihan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 
di BMT Harapan Ummat Kudus” Jurnal Skripsi, (Agustus, 2014) 
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Indikator- Indikator yang terdapat pada motivasi Islam adalah sebagai 
berikut: 
1. Manusia sebagai khalifah 
Prinsip khalifah adalah ketentuan Allah yang menjelaskan status 
dan peran manusia sebagai wakil Allah di muka Bumi. Manusia di 
amanahi Allah untuk menjadi khalifah Allah (wakil Allah) di 
muka bumi.
10
 Sesuai dengan Firman Allah pada QS. Al-
Baqarah:30). 
 ُذِسُْفٌ ْٓ َِ  بَهٍِف ًُ َعَْجَرأ اُىٌَبل ۖ ًَخفٍ ٍِ َخ ِضَْسْلْا ًِف ًٌ ِعبَج ًِِّٔإ ِخَىِئَلَ َّ ٍْ ٌِ  َهُّثَس َيَبل ْرِإَو 
 ب َِ ِّذٌا ُهِفَْسٌَو بَهٍِف  َُٔو َنِذ ّْ َِحث ُِّحجَُسٔ ُٓ َْحَٔو َء َْ ى ُّ ٍََْعر َلَ ب َِ  ُُ ٍََْعأ ًِِّٔإ َيَبل ۖ ََهٌ ُط َِّذم 
 
Ingatlah ketika Tuhanmu berfirman kepada para malaikat: 
“Sesungguhnya aku hendak menjadikan seorang khalifah di muka 
bumi”. Mereka berkata: “Mengapa engkau hendak menjadikan 
(khalifah) di bumi itu orang yang akan membuat kerusakan padanya 
dan menumpahkan darah, padahal kami senantiasa bertasbih dengan 
memuji Engkau dan mensucikan Engkau, Tuhan berfirman: 
Sesungghnya aku mengetahui apa yang tidak kamu ketahui.”11 
 
 Khalifah bertugas merealisasikan misi sucinya sebagai pembawa 
rahmat bagi alam semesta,sekaligus sebagai abdullah (hamba allah) 
yang senantiasa patuh dan terpanggil untuk mengabdikan segenap 
dedikasinya di jalan Allah. Manusia yang diberi amanah dapat 
memelihara amanah tersebut dan Allah telah melengkapi manusia 
dengan kemampuan konsepsioanal. 
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 Abdul Manan, Hukum Ekonomi Syariah Dalam Perspektif Kewenangan Peradilan Agama 
(Jakarta: Kencana Prenada Media Group, 2012), 13. 
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 Al Quran dan Terjemahan Departemen Agama Republik Indonesia, Q.S Al-Baqarah:30, 
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2. Manusia sebagai Pendakwah  
Dakwah lebih menekankan pada sistem dalam menjelaskan 
kebenaran, kebaikan dan petunjuk arah. Motivasi dalam dakwah 
adalah dorongan dalam diri sesorang dalam usahanya untuk 
memenuhi keinginan. Maksud dan tujuan dalam mengajak 
manusia dengan cara yang bijaksana kepada jalan yang benar 
sesuai dengan perintah Allah SWT untuk kemaslahatan dan 
kebahagiaan mereka di dunia. Sesuai dengan Firman Allah SWT: 
QS. Ali Imran:104 
 خ َِّ ُ أ ُۡ ُىٕ ِّ  َُٓىز ٌۡ َو َْ ىُعَۡذٌ َىٌِإ  ِش ٍۡ َخ ٌۡ ٱ  َْ وُش ُِ َۡأٌَو  ِفوُشۡع َّ ٌۡ ِٲث  َْ ۡىَه ٕۡ ٌََو  ِٓ َع  ِۚشَىٕ ُّ ٌۡ ٱ 
  َِهئ
َٰٓ ٌَُْٰوأَو  ُُ ُه  َْ ىُحٍِ ۡف ُّ ٌۡ ٱ 
“ Dan hendaklah ada diantara kamu satu puak yang menyeru 
(berdakwah) kepada kebajikan (mengembangkan Islam) dan 
menyuruh berbuat segala perkara yang makruf (baik), serta 
melarang daripada segala yang mungkar/salah (buruk dan keji) 
dan mereka yang bersifat demikian ialah orang yang berjaya.”12 
 
3. Menjalin Ukhuwah  
Menurut Yusuf Qardhawi ukhuwah sebagai bentuk kehidupan 
manusia dalam sebuah masyarakat yang saling mencintai, saling 
berkomunikasi dan tolong menolong. Ukhuwah Islamiyah 
merupakan dasar keharmonisan bermasyarakat khususnya bagi 
masyarakat muslim antara satu muslim dengan muslim yang 
lainnya. Sesuai dengan firman-Nya pada QS. Al- Hujurat :13 
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 Yahya, Dakwah Islamiyah dan Proselytisme Telaah Atas Etika Dakwah Dalam Kemajemukan”, 
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 ۚ اُىفَسَبَعزٌِ  ًَ ِئَبَجلَو ًبثُىعُش ُْ ُوَبٍْٕ َعَجَو َٰىثْٔ ُ أَو ٍشََور ْٓ ِ  ُْ ُوَبَْٕمٍَخ بَِّٔإ ُطبٌَّٕا بَهٌَُّأ َبٌ 
  ۚ ُْ ُوَبْمَرأ ِ َّاللَّ َذِْٕع ُْ ُى َِ َشَْوأ َّْ ِإ  ٌشٍِجَخ ٌُ ٍ ٍِ َع َ َّاللَّ َّْ ِإ 
“ Hai manusia, sesungguhnya kami menciptakan kamu dari seorang 
laki-laki dan seorang perempuan dan menjadikan kamu berbangsa-
bangsa dan bersuku-suku supaya kamu saling kenal- mengenal. 
Sesungguhnya Allah Maha Mengetahui lagi Maha Mengenal.”13 
 
4. Kreativitas 
Menurut Dharma dan Akib dalam kreativitas merupakan esensi 
yang mencirikan eksistensi dan perkembangan organisasi, karena 
kreativitas dapat terlihat melalui, produk, usaha, mode atau model 
baru yang dihasilkan oleh individu dan kelompok dalam 
organisasi. Sesuai dengan Firman Allah SWT pada QS. Ali Imran 
Ayat 190- 191 sebagai berikut: 
ةَبجٌَْْلْا ًٌِ ُوِلْ ٍدَبٌ ََ  ِسبَهٌَّٕاَو ًِ ٍْ ٌٍَّا ِفَِلَزْخاَو ِضَْسْلْاَو ِداَوب َّ َّسٌا ِكٍْ َخ ًِف َّْ ِإ  
 ََّىَفَزٌَو ُْ ِهِثُىُٕج َٰىٍَعَو ًادُىُعلَو ب ًِ َبٍِل َ َّاللَّ َْ وُُشوَْزٌ َٓ ٌِزٌَّا ِداَوب َّ َّسٌا ِكٍْ َخ ًِف َْ وُش 
 ضَْسْلْاَو  ِسبٌَّٕا َةَازَع َبَِٕمف ََهٔبَحْجُس ًلَِطَبث َاز َٰه َذَْمٍَخ ب َِ  َب َّٕثَس 
“ Sesungguhnya dalam penciptaan langit dan bumi, dan silih 
bergantinya malam dan siang terdapat tanda-tanda bagi orang-orang 
yang berakal (yaitu) orang- orang yang mengingat Allah sambil 
berdiri atau duduk atau dalam keadaan berbaring dan mereka 
memikirkan tentang penciptaan langit dan bumi (seraya berkata): “Ya 
Tuhan kami, Tiadalah Engkau menciptakan ini dengan sia-sia , Maha 
suci Engkau, Maka peliharalah kami dari siksa neraka”.14 
 
Menurut Saleh dalam Bhirawa Anoraga mengemukakan ciri-ciri orang 
yang memiliki motivasi bekerja menurut Islam adalah sebagai berikut:
15
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1) Niat baik dan benar (mengharap ridha Allah SWT) 
Seseorang harus mengetahui apa niat dan motivasi bekerja, niat inilah 
yang akan menentukan arah pekerjaannya. Jika niat bekerja hanya 
untuk mendapatkan gaji, maka hanya itulah yang akan dia dapat. Akan 
tetapi jika niatnya adalah bekerja untuk mendapatkan harta halal, 
menafkahi keluarga dan semata-mata untuk mendapatkan ridha Allah 
SWT, maka dia akan mendapatkan sebagaimana yang dia niatkan. 
Ciri-ciri orang yang bekerja dengan niat baik dan benar untuk 
mengharap ridha Allah SWT adalah: 
a. Mengharapkan pahala sebagai imbalan atas pekerjaan yang dilakukan 
b. Rezeki yang halal merupakan slah satu dorongan untuk bekerja. 
c. Memandang pekerjaannya sebagai bentuk ibadah kepada Allah SWT. 
d. Bekerja sebagai bentuk pengabdian kepada Allah SWT. 
2) Takwa dalam bekerja 
Terdapat dua pengertian dari takwa yang dimaksud, yang pertama 
adalah taat melaksanakan perintah dan menjauhi segala bentuk 
larangan-Nya. Kedua, sikap tanggung jawab seorang muslim terhadap 
keimanan yang telah diyakini dan diikrarkannya. Orang yang bertakwa 
dalam bekerja adalah orang yang mampu bertanggung jawab terhadap 
segala tugas yang telah diamanahkan kepadanya. Orang yang bertakwa 
juga akan selalu menampilkan sikap-sikap positif, karena itu orang 
yang bertakwa dalam bekerja akan menampilkan sikap-sikap berikut: 
a. Bekerja dengan cara terbaik sebagai wujud tanggung jawab 
terhadap kerja dan tugas yang telah diamanahkan padanya. 
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b. Menjauhi segala bentuk kemungkaran untuk dirinya dan orang lain 
dalam bekerja, seperti tidak bermalas-malasan dan merugikan 
rekan kerja. 
c. Taat pada aturan yang berlaku ditempat kerjanya. 
d. Selalu ingin melakukan yang terbaik dalam pekerjaannya. 
3) Ikhlas dalam bekerja 
Ikhlas adalah syarat diterimanya amal perbuatan manusia disisi Allah 
SWT. Ciri orang yang bekerja dengan ikhlas adalah: 
a. Bekerja semata-mata mengharapkan ridha Allah SWT. 
b. Bekerja dengan ikhlas meskipun pekerjaan itu berat. 
c. Penuh semangat dalam mengerjakan pekerjaannya. 
d. Tidak melakukan pamrih dan riya. 
Teori Al-Ghazali 
Suatu konsep baru tentang teori motivasi Islam adalah teori 
motivasi yang dikemukakan oleh Al Ghazali. Karya keilmuawan Al-
Ghazali dapat dikonstruksikan sebagai sebuah teorisasi ilmu yang 
memiliki karakter ilmiah, bukan sebagai wacana agama, etika dan 
tasawuf belaka, karena karya-karya Al-Ghazali bisa diinterpretasikan 
dan diaktualkan untuk kepentingan yang lebih luas. Perspektif Al 
Ghazali dalam motivasi didasarkan pada bukunya Ihya Ulumddin, 
Khususnya dalam rubu (bagian) khaufwaraja’ (takut dan harap).  
Menurut Al Ghazali konsep motivasi adalah perasaan takut dan 
harap sebagai sarana pendakian untuk mendekatkan diri kepada Allah 
menuju setiap peringkat yang terpuji. Al Ghazali memandang rasa 
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takut memiliki wacana yang lebih penting dari rasa harap, rasa takut 
merupakan konsep dengan gradasi dari negatif sampai positif. Menurut 
Al-Ghazali Harap dan takut merupakan dua sayap yang merupakan 
sarana pendakian orang-orang yang berupaya mendekatkan diri kepada 
Allah menuju setiap peringkat yang terpuji, juga merupakan dua pisau 
yang dengan keduanya, orang membedah titian jalan akhirat 
memotong setiap tebing yang sulit didaki. Harap takut ini bagi Al 
ghazali memiliki dua manfaat yaitu sebagai daya dorong untuk 
melakukan perjalanan dan perkembangan mental spiritual sehingga 
memiliki prestasi yang terpuji dan menjadi kontrol atau pisau kritis 
terhadap perjalanan spiritual atau mental. Menurut Darmawan 
Implikasinya adalah yang mendorong kita untuk maju adalah adanya rasa 
harap dan yang menahan kita untuk melakukan perbuatan yang tidak 
produktif adalah rasa takut. Urgensi peran khauf dan raja’ sebagai motif dasar 
manusia dalam menggerakkan perilaku manusia di muka bumi.
16
 
Menurut Al-Ghazali sebuah perilaku terjadi karena peran dari 
junud al-qabu atau tentara hati. Dalam diri manusia terdapat dua 
kelompok junud al-qalb, yaitu yang bersifat fisik berupa anggota tubuh 
yang berperan sebagai alat dan yang bersifat psikis. Yang bersifat 
psikis mewujud dalam dua hal yaitu syahwat dan ghadlab yang 
berfungsi sebagai (iradah). Syahwat mendorong untuk melakukan 
sesuatu (motif mendekat) dan ghadlab mendorong untuk menghindar 
(motif menjauh). Adapun tujuan dua perilaku tersebut untuk mencapai 
                                                             
16
 Gustiawan willson, “Motivasi Karyawan dalam Perspektif Islam”, Jurnal Polibisnis, Vol. 5 No. 
1, 2013 
35 
 
kepada Allah Subhanallahuta’ala. Akan tetapi dalam praktiknya 
perilaku ini dapat terbagi dalam tiga hierarki yaitu hierarki: 
17
 
a. Motivasi Ammarah (hedonostic) adalah sesuatu yang sangat negatif 
mempengaruhi tindakan seseorang 
b. Motivasi Lawwamah (skeptic) adalah motivasi positif seperti mau 
mengambil kesempatan dalam bekerja untuk belajar dan 
mengembangkan diri. 
c. Motivasi Muthamainnah (Spiritualistic) adalah motivasi yang 
berasal dari rasa tanggung jawab terhadap Allah SWT. 
5. Kinerja Karyawan 
Istilah kinerja berasal dari kata Job Performance atau Actual 
Performance (prestasi kerja atau prestasi prestasi sesungguhnya yang 
dicapai oleh seseorang). Pengertian kinerja adalah hasil kerja secara kualitas 
dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan 
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya
18
. 
Kinerja atau performance merujuk pada penampilan kerja, juga 
prestasi kerja, pelaksanaan kerja, pencapaian kerja, atau hasil kerja. Menurut 
Smith dalam Sedarmayanti menyatakan bahwa kinerja atau performance 
adalah “output drive from processes, human or orherwiss”. Jadi dapat 
dikatakan bahwa kinerja merupakan hasil atau keluaran dari suatu proses. 
Kinerja mencerminkan seberapa jauh keberhasilan sebuah pekerjaan telah 
dicapai. Kinerja manusia merupakan fungsi dan tingkat kemampuan, sikap 
dan derajat motivasinya. 
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Kinerja merupakan suatu fungsi dari motivasi dan kemampuan. Untuk 
menyeesaikan tugas atau pekerjaan seseorang sepatutnya memiliki derajat 
kesediaan dan tingkat kemampuan tertentu, kesediaan dan keterampilan 
seseorang tidaklah cukup efektif untuk mengerjakan sesuatu tanpa 
pemahaman yang jelas tentang apa yang akan dikerjakan dan bagaimana 
mengerjakannya. Kinerja merupakan perilaku nyata yang ditampilkan setiap 
orang, sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan 
perannya dalam perusahaan
19
.  
Kinerja karyawan dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor. Dijelaskan 
menurut Mangkunegara faktor yang mempengaruhi pencapaian kinerja adalah:
20
 
1) Faktor Kemampuan (ability) 
Secara psikologis, kemampuan (ability) pegawai terdiri dari 
kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan reality (knowledge+skill). 
Artinya pegawai yang memiliki IQ diatas rata-rata (IQ 110-120) dengan 
pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan terampil dalam 
mengerjakan pekerjaan sehari-hari maka ia akan lebih mudah mencapai 
kinerja yang diharapkan. Oleh karena itu, pegawai perlu ditempatkan 
pada pekerjaan yang sesuai dengan keahliannya (the right man in the 
right place, the right man on the right job). 
2) Faktor Motivasi 
Motivasi terbentuk dari sikap (attitude) seorang pegawai dalam 
menghadapi situasi (situation) kerja. Motivasi merupkan kondisi yang 
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menggerakkan diri pegawai yang terarah untuk mencapai tujuan 
organisasi (tujuan kerja).Sikap mental merupakan kondisi mental yang 
mendorong diri pegawai untuk berusaha mencapai prestasi kerja secara 
maksimal. Sikap mental seorang pegawai harus sikap mental yang siap 
secara psikologis (siap secara mental, fisik, tujuan dan situasi). Artinya 
seorang pegawai harus siap mental, mampu secara fisik, memahami 
tujuan utama dan target kerja yang akan dicapai, mampu 
memanfaatkan, dan menciptakan situasi kerja. 
Sikap mental yang siap secara psikofisik terbentuk karena pegawai 
mempunyai modal dan kreatif. Modal merupakan singkatan dari 
mengelola otak dengan aktif dan lincah, sedangkan kreatif singkatan 
dari keinginan maju, rasa ingin tahu tinggi, Energik, analisis 
sistematik, terbuka dari kekurangan, inisiatif tinggi dan pikiran luas. 
Dengan demikian, pegawai tersebut mampu mengelola otak dengan 
aktif dan lincah, memiliki keinginan maju, rasa ingin tahu tinggi, 
energik, analisis sistematik, terbuka untuk menerima pendapat, inisiatif 
tinggi dan pikiran luas terarah. Karakteristik orang yang mempunyai 
kinerja tinggi adalah sebagai berikut:
21
 
1) Memiliki tanggung jawab pribadi yang tinggi. 
2) Berani mengambil dan menanggung resiko yang dihadapi. 
3) Memiliki tujuan yang realistis. 
4) Memiliki rencana kerja yang menyeluruh dan berjuang untuk 
merealisasi tujuannya. 
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5) Memanfaatkan Umpan balik (feed back) yang konkrit dalam 
seluruh kegiatan kerja yang dilakukan. 
6) Mencari kesempatan untuk merealisasikan rencana yang telah 
diprogramkan. 
Indikator untuk mengukur kinerja karyawan secara individu ada enam 
indikator, yaitu:
22
 
1) Kualitas, Kualitas kerja diukur dari persepsi karyawan terhadap 
kualitas pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas 
terhadap keterampilan dan kemampuan karyawan. 
2) Kuantitas, Merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam 
istilah seperti jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang di selesaikan. 
3) Ketepatan Waktu, Merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awal 
waktu yang dinyatakan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil 
output serta memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain. 
4) Efektivitas, Merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi 
(tenaga, uang, teknologi, bahan baku) dimaksimalkan dengan maksud 
menaikkan hasil dari setiap unit dalam penggunaan sumber daya. 
5) Kemandirian, Merupakan tingkat seorang karyawan yang nantinya akan 
dapat menjalankan fungsi kerjanya komitmen kerja. Merupakan suatu 
tingkat dimana karyawan mempunyai komitmen kerja dengan instansi 
dan tanggung jawab karyawan terhadap kantor. 
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C. Kerangka Proses Berpikir
Kinerja karyawan merupakan kesediaan seseorang untuk melakukan 
suatu kegiatan dengan sempurna sesuai tanggung jawabnya dengan hasil 
seperti apa yang telah ditentukan sebelumnya. Menurut Setyasih dkk 
menyatakan seseorang akan mampu melaksanakan tugas-tugasnya dengan 
baik atau kinerjanya menjadi tinggi apabila orang tersebut mempunyai 
peluang, kemampuan dan motivasi kerja yang tinggi. Dengan demikian, 
motivasi mempunyai peranan terhadap kinerja. Motivasi adalah proses 
sebagai langkah awal seseorang melakukan tindakan akibat kekurangan 
secara fisik dan psikis atau dengan kata lain adalah suatu dorongan yang 
ditunjukan untuk memenuhi tujuan tertentu.  
Berdasarkan uraian diatas, dapat disimpulkan bahwa ada keterkaitan 
antara motivasi dengan kinerja karyawan. Dalam penelitian ini kerangka 
berpikir akan digambarkan sebagai berikut: 
Gambar 2.1 
Kerangka Berfikir 
 Kinerja Karyawan (Y) Motivasi ERG (X) 
Motivasi Islam 
(Z)
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D. Hipotesis 
Hipotesis penelitian ini adalah sebagai berikut: 
H1:  Motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada Rumah 
Makan Ayam Bakar Wong Solo Cabang Malang. 
H2: Motivasi Islam memoderasi pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja 
karyawan pada Rumah Makan Ayam Bakar Wong Solo Cabang Malang. 
 
